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RESUMO 
 Este artigo busca levantar uma breve discussão sobre o processo de formação profissional de 
adultos, operários da construção civil de uma empresa multinacional alemã, no contexto de 
trabalho. O objetivo é demonstrar que é possível obter uma formação profissional que 
ultrapasse a modalidade meramente adaptativa da formação às formas de produção, tornando-
se uma alternativa educacional. Para um embasamento teórico são identificadas as correntes 
de pensamento de autores que defendem que a formação profissional, no contexto do trabalho, 
se transforma, e que a visão meramente adaptativa ao posto de trabalho, alienando o 
trabalhador, já não é condizente com as necessidades do mundo globalizado e competitivo de 
hoje. O processo de formação, levantado neste artigo, foi reestruturado para atender as 
necessidades impostas pelo mercado, exigindo uma matriz de competência que fosse capaz de 
trazer os resultados esperados pela empresa, como: produtividade, flexibilidade e capacidade 
de tomadas rápidas de decisão. A implementação de novas metodologias veio ao encontro 
desta necessidade, e trouxe novos padrões de qualidade, porém exigindo do trabalhador mais 
criatividade, autonomia e mobilização de seus saberes. Para tal fim, são discursadas as 
mudanças ocorridas no mundo do trabalho da construção civil e a inter-relação com a formação 
profissional dos trabalhadores, analisando a estrutura de qualificação. Por fim, este artigo vem 
concluir que a formação profissional dos trabalhadores no contexto do trabalho é uma 
alternativa importante e que pode propiciar a construção dos saberes pelos trabalhadores, 
favorecendo a percepção sobre si, o contexto de seu trabalho e as possibilidades de 
desenvolvimento profissional. 
Palavras-chave: Formação Profissional, Saber, Qualificação, Competência, Trabalho. 
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This article seeks to raise a brief discussion about the process of professional formation of 
adult, civil construction workers of a multinational German company, in the context of work. 
The objective is to demonstrate that it is possible to obtain a professional formation that goes 
beyond the merely adaptive modality of formation to the forms of production, becoming an 
educational alternative. For a theoretical background are identified currents thought of authors, 
which maintain that the professional formation, in the context of work, is transformed, and 
that the merely adaptive vision to the work place, alienating the worker, is no longer 
compatible with the needs of the world today. The formation process, presented in this article, 
was restructured to meet the needs imposed by the market, requiring a matrix of competence 
that would be able to bring the results expected by the company, such as: productivity, 
flexibility and ability to make rapid decisions. The implementation of new methodologies met 
this need, and brought new standards of quality, but requiring the worker more creativity, 
autonomy and mobilization of their knowledge. To that end, the changes that took place in the 
world of construction work and the interrelationship with the professional formation of the 
workers are discussed, analyzing the structure of qualification. Finally, this article concludes 
that the professional formation of workers in the context of work is an important alternative 
and that can propitiate the construction of knowledge by workers, favoring the perception 
about themselves, the context of their work and the possibilities of professional development. 
Keywords: Professional formation, Knowledge, Qualification, Skill, Work. 
1 INTRODUÇÃO 
Quando se fala de formação profissional conduzida pelas empresas, surgem críticas se 
é realmente possível tê-la de forma a conseguir conduzir o trabalhador a uma formação mais 
humanística, desenvolvendo a percepção crítica do indivíduo trabalhador em relação ao 
mundo do trabalho. A formação profissional, contínua nas empresas, passa por instabilidade, 
devido às transformações do mundo do trabalho. Num período de intensa industrialização, 
pós-segunda guerra mundial, temos a formação dos trabalhadores baseado num modelo de 
qualificação taylorista, visando a adaptação do trabalhador ao posto de trabalho. Do 
trabalhador exigia-se o saber-fazer conforme procedimentos já prescritos e adequados ao posto 
de trabalho. Porém, o mundo se transforma e novos fenômenos como a globalização e o 
incremento de novas tecnologias passam a exigir das empresas mais rapidez na entrega e 
flexibilidade, e, com isto, novas metodologias são implementadas. A formação profissional 
com base no modelo taylorista, já não satisfaz as exigências deste cenário. Com isto, surge o 
modelo de competências, que altera a estrutura de qualificação nas empresas, por uma capaz 
de atender às novas exigências mercadológicas. Neste contexto, se insere o trabalhador, que 
passa a ter mais autonomia para desenvolver seu conhecimento.  
Este artigo busca discutir o processo de formação profissional dos operários da 
construção civil de uma empresa multinacional alemã que desenvolve projetos na área de 
grandes estruturas, e vem colocar à tona as questões em torno da possibilidade de se ter uma 
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formação profissional que conduza o desenvolvimento dos saberes pelos próprios 
trabalhadores em seu contexto de trabalho. 
Desta forma, tornando-o um indivíduo mais crítico e esclarecedor, capaz de reconhecer 
suas potencialidades e de se posicionar frente ao mundo do trabalho. Não obstante, serve 
também de grande aprendizado para a compreensão das mudanças significativas nos sistemas 
de trabalho: no início muito focado no modelo taylorista e, posteriormente, desestabilizado 
por mudanças econômicas e mercadológicas, para a construção de uma matriz de 
competências. Neste sentido, o artigo vem desvelar a trajetória da formação deste profissional, 
as formas de aprendizagem, a mudança da visão da empresa sobre as exigências de 
qualificação destes trabalhadores, o aperfeiçoamento das técnicas de trabalho e algumas de 
suas expectativas. 
2 CONTEXTUALIZAÇÃO 
 Face a crescente competitividade e introdução cada vez mais rápida de novas 
tecnologias num mundo globalizado, a necessidade pela renovação organizacional torna-se 
um diferencial estratégico. Conforme Kovács (1998), a renovação organizacional está na 
ordem do dia, porque é entendida como um dos meios essenciais para a sobrevivência e 
melhoria da competitividade das empresas no contexto de concorrência intensificada da 
economia global. Ela está no debate desde 1997, pela Comissão Europeia, sublinhando a este 
propósito um conjunto de características interligadas, tais como hierarquias mais planas, 
horizontalização das estruturas, conteúdos funcionais mais ricos e diversificados, trabalho em 
equipe, centralidade das competências, autonomia na realização do trabalho, confiança nas 
relações laborais, envolvimento e participação dos trabalhadores.  
Hoje, podemos dizer que o trabalhador nas organizações passa a ser o elemento 
fundamental e propulsor para esta renovação organizacional. O Tipo de metodologia de 
trabalho a ser introduzida pelas empresas pode favorecer o desenvolvimento destas 
características. Para tanto, são necessárias práticas de formação profissional que sejam capazes 
de desenvolvê-las. Portanto, se faz necessário uma mudança em relação à estrutura da 
formação profissional conduzida pelas empresas. Seria ideologia pensar que esta mudança 
ocorre para atender às necessidades dos trabalhadores por uma formação que favoreça um 
crescimento e reconhecimento profissional, porém, conforme Kovács (1998), esta mudança 
ocorre para aumentar a eficiência das organizações fundamentada em uma racionalização 
flexível. O aumento desta eficiência e a competividade das empresas estão atrelados ao 
desenvolvimento econômico e a busca por riquezas. E mesmo não sendo o objetivo principal, 
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acaba acarretando uma reestruturação do aprendizado dos trabalhadores, conduzindo-os para 
um patamar superior em relação ao desenvolvimento e formação profissional. 
 O contraponto da renovação organizacional, debatida pela Comissão Europeia, é a 
divisão do trabalho. Ainda muito enraizada nas organizações, ela é caracterizada pelo 
parcelamento das tarefas e funções, e foi objeto de estudo da célebre obra de Adam Smith: A 
Riqueza das Nações. Smith (1911) descreve em sua obra os ganhos de produção obtidos pela 
manufatura com a introdução da divisão do trabalho. O autor conclui que a “divisão do 
trabalho, na medida em que pode ser introduzida, gera, em cada ofício, um aumento 
proporcional das forças produtivas do trabalho” (SMITH, 1996, p.66).  
 
Tomemos, pois, um exemplo, tirado de uma manufatura muito pequena, mas na qual 
a divisão do trabalho muitas vezes tem sido notada: a fabricação de alfinetes. Um 
operário não treinado para essa atividade (que a divisão do trabalho transformou em 
uma indústria específica) nem familiarizado com a utilização das máquinas ali 
empregadas (cuja invenção provavelmente também se deveu à mesma divisão do 
trabalho), dificilmente poderia talvez fabricar um único alfinete em um dia, 
empenhando o máximo de trabalho; de qualquer forma, certamente não conseguirá 
fabricar vinte (SMITH, 1996, p.65-66). 
 
Estas lógicas de produção mantem-se na estrutura do pensamento taylorista, onde a 
base para o crescimento das organizações estava na introdução de tecnologias e na 
racionalização dos processos de trabalho. Frederick Winslow Taylor, em sua obra Princípios 
de Administração Científica, influenciou, e ainda influencia, a lógica que permeia as ideias 
sobre trabalho, produção e riqueza. Conforme posto por Peixoto Filho; Silva (2014), a 
inovação do pensamento taylorista estava em introduzir a racionalidade científica no processo 
de produção e nas relações de trabalho, traduzindo na proposição de estudar a técnica mais 
conveniente para cada tipo de processo industrial ou transmitir constantemente instruções 
técnicas aos operários. E complementam que, desta racionalidade surge a acepção de um 
trabalhador ideal, um operário padrão qualificado para uma atividade específica e de acordo 
com os atributos buscados pela empresa contratante. No pensamento taylorista, temos a 
exigência da formação deste trabalhador voltada para a especialização ao posto do trabalho, 
onde a qualificação se confundia com os requisitos exigidos de determinado posto. Conforme 
Tomasi (2002), a qualificação no período taylorista define-se pelo saber e pelo saber-fazer, 
adquiridos no trabalho e na aprendizagem sistemática, e ela se encontra no trabalhador e se 
constrói a partir do posto de trabalho. Por todo o exposto, temos a formação profissional no 
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pensamento taylorista voltada para a adaptação do trabalhador ao posto de trabalho. Para G. 
Friedmann (1902-1977), autor e um dos fundadores da Sociologia do Trabalho francesa, o 
taylorismo não seria determinado pela tecnologia, mas pelo estilhaçamento do processo de 
trabalho e pela multiplicação dos postos pela divisão em tarefas mais simples.  
Resta claro, portanto, que os sistemas de trabalho exigidos no momento atual, pela 
necessidade de uma renovação organizacional, contrastam do período taylorista, exigindo dos 
trabalhadores papéis muito diferentes, que tem consequência na estrutura de sua formação 
profissional. Porém, as transformações do mundo trabalho que demandam por uma renovação 
organizacional, tendo impacto nas relações de trabalho e formação dos profissionais nas 
empresas, dependem do tipo de atividade econômica e contexto de mercado que se enquadram. 
Neste artigo é posto a discussão a formação profissional dos trabalhadores operários da 
construção civil de uma empresa multinacional alemã que desenvolve projetos de grandes 
estruturas, como por exemplo, casarios de plataformas de petróleo.  
As necessidades que se impõem a estes trabalhadores, enquanto elementos 
formadores de seu saber técnico, estão longe de serem neutras e definidas meramente pela 
“imposição” do avanço tecnológico, este mesmo é configurado também pelas determinações 
do desenvolvimento das forças produtivas, do aumento da competitividade e das 
transformações do mundo do trabalho.  
Neste sentido, o artigo discorre sobre as mudanças na construção da formação 
profissional deste trabalhador da construção civil, que só podem ser entendidas no contexto 
das transformações do próprio trabalho e suas formas de gestão; do mundo do trabalho, a partir 
das demandas impostas pelo mercado cada vez mais globalizado, e também sob o olhar do 
trabalhador. E esta demanda por um novo modelo de formação profissional se fez pela 
necessidade das empresas em readequarem a estrutura da qualificação destes profissionais, 
requerendo além do saber-fazer, conforme requisitos exigidos pelo posto de trabalho.  
Vale ressaltar a necessidade das empresas de adequarem seus sistemas de trabalho 
para se manterem competitivas perante um mercado cada vez mais globalizado. Explicitando 
os conceitos em torno da globalização, trago o posto por Hirata (2005, p. 113):  
 
A globalização está ligada a fenômenos como interdependência crescente entre os 
mercados nacionais, expansão do mercado internacional, desregulação e abertura 
dos mercados e economias, criação de mercados regionais e nova perspectiva de 
expansão das empresas multinacionais.  
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Percebe-se, conforme o exposto, a crescente necessidade por uma renovação 
organizacional, inclusive do modelo de qualificação Taylorista, nascido do âmago da 
indústria, que não consegue reconhecer outros saberes, além dos ditados pelos procedimentos 
e normas determinados pelo posto de trabalho. Corroborando ao posto, Dugué (2002, p. 20) 
coloca que “a noção de qualificação, desde 1945 no pós-guerra, foi a base para se pensar e 
construir a transmissão dos saberes profissionais, passa a ser questionada pela sua capacidade 
de reconhecer outros saberes adquiridos no trabalho”. E destes fatos, temos o surgimento do 
modelo de competências no início do século XX, conforme colocado pela autora, que vem 
levantar aspectos relativos não somente do saber-fazer, mas da importância da subjetividade 
do indivíduo. E esta torna-se importante quando se passam a exigir novas formas de trabalho 
que demandam dos trabalhadores a mobilização de seus saberes, perante acontecimentos - 
saber fazer em ação, mas também saber ser.  
As novas demandas recaem sobre a formação profissional dos trabalhadores da 
construção civil da empresa multinacional alemã. Além de saber como manusear uma 
determinada ferramenta ou máquina, o trabalhador precisa desenvolver uma visão crítica de 
seu processo, ser flexível, ágil e demonstrar sua competência, resolvendo problemas 
inesperados ou antecipando a eles. 
 Nesta senda, temos um trabalhador mais autônomo desenvolvendo seus próprios 
conhecimentos em um ambiente mais aberto à criatividade, propiciado pelas novas 
metodologias de trabalho que foram implementadas. Neste contexto, vemos o trabalhador da 
construção civil cada vez mais ator e propulsor na construção de seus saberes e de seus pares. 
A forma de construção destes saberes não depende mais de uma formalização, mas das 
experiências compartilhadas entre os indivíduos no trabalho e de quando encontram respostas 
às questões relativas à sua prática profissional. Esclarecendo este aspecto, temos a 
compreensão de P. Naville (1904-1993), autor e um dos fundadores da Sociologia do Trabalho 
francesa, de que a incorporação de novas tecnologias não muda os saberes específicos, mas a 
estrutura de qualificação, com o reaparecimento dos trabalhos em equipe e a necessidade de 
cooperação ou, ainda, a fluidez da mão-de-obra e a transversalidade dos saberes técnicos. 
Todas estas transformações, do mundo do trabalho, tiveram como consequência um novo tipo 
de formação profissional para os operários da construção civil, tendo forte impacto em seu 
percurso educativo e no processo de socialização, conforme Rodrigues (2008). Estes aspectos 
são demonstrados por meio de realinhamentos estratégicos, fazendo com que a formação 
profissional desenvolvida pelas empresas seja alvo de críticas. 
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 Alguns estudos atuais, sobre formação contínua de adultos, como o de Sandra 
Rodrigues, Doutora em Educação pela Universidade de Lisboa na especialidade formação de 
adultos, levantam a incontornável tendência de encarar a formação promovida pelas empresas, 
como um meio do que como um fim em si mesmo, entendida como parte estratégica de gestão 
e mobilização dos recursos humanos, para o desenvolvimento econômico, da qual a formação 
acaba frequentemente por ser refém. Coloca ainda, que esta tendência não desmerece a 
importância que as organizações têm enquanto fator determinante para o desenvolvimento 
humano e social dos trabalhadores.  
 Pesquisas de outros autores demonstram a importância da formação profissional nas 
empresas, como Marcelle Stroobant (1993,1994), que vem colocar questões relativas à 
qualificação - saber-fazer, e competência. Conforme coloca a autora, o saber tem como base a 
prescrição - a regra; o fazer é a experiência, e a competência, os comportamentos e a conduta. 
A autora acrescenta que os saberes se definem em oposição aos saberes escolares. Estes são 
adquiridos no trabalho onde deve acontecer a formação. Logo, o conhecimento (a 
competência) estaria relacionado à situação profissional, o que fortalece as teses, segundo os 
quais, a formação e a organização parecem automaticamente qualificantes. Portanto, a noção 
de qualificação vem se alterando ao longo dos últimos anos, e mesmo não sendo um fim, a 
importância dada aos indivíduos e seus aspectos formativos nas empresas torna-se importante 
para a educação de adultos. 
 
3 A TRAJETÓRIA DA CONSTRUÇÃO DA FORMAÇÃO PROFISSIONAL DOS 
TRABALHADORES DA CONSTRUÇÃO CIVIL 
 No tocante a prática de formação profissional na construção civil, em uma 
multinacional alemã, no final dos anos 2000, percebe-se um predomínio pela formação 
especializada, centrada em normas e na padronização. A adequação ao padrão de qualidade e 
a disponibilidade das máquinas eram preocupações relevantes da empresa. Os trabalhadores, 
com uma formação técnica profissional advinda da escola secundária ou superior, de cursos 
profissionalizantes ou jovens em busca de uma profissionalização, passavam por treinamentos 
normativos e seguiam os procedimentos para o exercício diário de suas atribuições. 
Possíveis fatos inesperados, que pudessem ocorrer nos processos produtivos, eram 
previstos e avaliados por especialistas, visando instruir o operário a responder conforme 
padrões bem definidos. Os usos de técnicas estatísticas, como o controle estatístico do 
processo, intitulavam uma determinada qualificação. Nos setores de recursos humanos, a 
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descrição de cargos era meta de padronização e uma ferramenta de avaliação para mobilidade 
na estrutura hierárquica da empresa. 
 O mercado expande-se e a competividade com outras empresas multinacionais se torna 
cada vez mais acirrada. Ela é demandada a incorporar, com maior rapidez, novas tecnologias 
em seus sistemas de trabalho e processo. Os procedimentos de tarefas não conseguem adequar 
às inovações e exigências destas mudanças. Nas diretrizes normativas, para certificações de 
qualidade, começavam a desaparecer tendências por descrições muito rígidas do detalhamento 
das atividades, pois o risco era de o trabalhador ser treinado em uma determinada atividade 
por um procedimento já desatualizado.  
 Manter uma matriz de qualificação, tendo como base procedimentos prescritos, eram 
continuamente questionados. A construção dos saberes, limitado ao aprendizado de um 
trabalho prescrito da sub etapa da produção, não conseguia a produtividade e rapidez 
necessária para manter a empresa no mercado. No tocante a este item, passou-se a exigir do 
trabalhador a capacidade de agir em situações inesperadas, de resolver problemas não 
prescritos e de reinventar seu trabalho na busca por maior produtividade.  
 Da engenharia das máquinas para a importância das pessoas na melhoria dos processos 
com foco no trabalhador. A divisão das tarefas, vista como importante meio de obtenção de 
riquezas, já não supria as condições mercadológicas impostas. A este trabalhador que, em 
torno de uma solidariedade mútua, criada pela divisão do trabalho social, num processo de 
especialização em funções resultantes de uma lógica social dominada pela razão e pela ciência 
(DURKHEIM, 1999), mantinha um funcionamento harmônico no trabalho, passou a ser o 
indivíduo que se difere dos seus pares pela capacidade de mobilizar seus conhecimentos, ou 
seja, pela sua competência.  
 Os trabalhadores da construção civil, por sua vez, passaram a tomar consciência de si 
como trabalhadora, e o mundo do trabalho fora melhor representado pela produção de 
conhecimento, pela comunicação, do que pela produção de coisas, conforme coloca Tomasi 
(2002). A estrutura da formação deste profissional muda ao passo que, a maior exigência é 
pela mobilização de seus saberes, perante a acontecimentos que exijam sua criatividade e 
autonomia, do que o fazer por procedimento.  
Compreender quais saberes desenvolver nestes trabalhadores fez com que a empresa 
movimentasse a favor da construção de uma matriz de competências, que requer muito mais 
do que o ato cognitivo do aprender, bem como a subjetividade de cada indivíduo. Conforme 
Dadoy (2002), as mudanças que ocorrem no mundo do trabalho apontam para um aumento 
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das exigências dos níveis de saber, para uma descompartimentação das especializações 
profissionais, para uma intelectualização do trabalho, para tarefas mais complexas, para a 
polivalência, para uma ampliação da autonomia.  
 Percebe-se que, as mudanças na estrutura da qualificação dos trabalhadores da 
construção civil, estão menos voltadas ao padrão adaptativo do posto de trabalho do que a 
possibilidade de desenvolver seus conhecimentos pelas relações de trabalho. O trabalhador, 
também, começa a produzir seu conhecimento quando encontra respostas aos problemas por 
eles vivenciados em seu trabalho, e quando passa a ter a capacidade crítica de analisar seu 
processo de trabalho.  
O conceito desta aprendizagem está em relacionar o que se aprende na ação aos 
conhecimentos científicos, ou seja, aprender é relacionar conceitos quotidianos a conceitos 
científicos, porque somente assim a experiência pode ser fonte de autonomia e de emancipação 
(MERLE, 2006). Ainda, Schwartz citado por De Almeida (2012) traz a desafiadora demanda 
de ampliar e de retrabalhar o entendimento de saber, mediante o contexto das transformações 
do mundo do trabalho.  
Estes saberes recobrem tudo que existe de histórico, de relativamente singular nas 
situações de trabalho, espraia-se sem descontinuidade das formas de inteligência incorporadas 
em nosso corpo até os patrimônios de experiência pensados, raciocinados e transmissíveis. 
Eles vão de aprendizagem não conscientes, não expressas aqui em linguagem, dificilmente 
perceptíveis até as maneiras de fazerem socializadas, justificáveis, manifestadas.  
 Nos últimos dez anos, a empresa introduz metodologias de trabalho, como por 
exemplo, a gestão de projetos e o lean construction1. Alguns dos objetivos destas metodologias 
são a redução de falhas no processo e o aumento da produtividade intervindo no 
funcionamento das atividades, que só podem ser compreendidas pelos próprios trabalhadores. 
A gestão de projetos, implementada pela empresa, visava uma melhor organização das 
atividades da obra, sincronizando a execução das atividades. O lean construction intervém em 
todo o processo de trabalho com foco na eliminação de desperdícios, como por exemplo: 
tempo, movimento, transporte, retrabalhos. Em ambos os sistemas de trabalho, a colaboração 
de uma equipe multidisciplinar é premissa para ampliar o conhecimento dos indivíduos por 
meio da transmissão de conceitos científicos e reflexão acerca das situações de trabalho.  
                                                          
1 Lean Construction é uma metodologia focada para a eliminação de desperdícios, utilizando um novo conceito de gestão 
e fluxo produtivo. (Biblioteca digital UFMG, 2014). Nos anos 90, o lean construction surge como um novo referencial 
teórico construído para a gestão de processos na construção civil com o objetivo de adaptar alguns conceitos e princípios 
gerais da área de Gestão da Produção às peculiaridades do setor. Esta metodologia se contrapõe ao paradigma da 
produção em massa (Mass Production), cujas raízes estão no Taylorismo e Fordismo. (Revista PINI, 2002) 
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 O intercâmbio cultural e a introdução de novas metodologias, advindas da matriz da 
multinacional alemã, trouxeram a incorporação de novas tecnologias, além de padrões de 
qualidade e perspectivas profissionais. Os trabalhadores percebiam a importância dada pelos 
profissionais de nível operacional estrangeiros ao trabalho técnico da execução e, como 
consequência, instigaram em alguns o desenvolvimento profissional.  
 Cabe referir-se também, que este contexto vem ao encontro das considerações feitas 
por Dadoy (2002), sobre qualificação e competência, no qual a demanda das empresas por 
competências estaria menos ligada às novas tecnologias do que aos novos imperativos da 
produção, definidas pelos novos padrões de qualidade. É grande o potencial educativo do 
mundo do trabalho, onde as práticas e os dispositivos de formação estão cada vez mais 
integrados no seu funcionamento (RODRIGUES, 2008).  
 A formação destes profissionais, que antes era padronizada e acontecia em salas de 
aula tradicionais, passou a ser dada no contexto do trabalho para uma maior visão crítica do 
processo. Maquetes e moldes simulando o contexto da operação eram utilizados a fim de 
recriar fidedignamente as rotinas e canteiro de obras, para que os trabalhadores pudessem se 
sentir em sua situação real de trabalho. 
 Os engenheiros, gestores e técnicos das obras passavam por uma formação de maior 
duração, cursos de gestão de projetos de dois a três anos eram ministrados pela empresa por 
meio de sua academia. Estes cursos eram e-learning2 – nos moldes da educação à distância, 
com workshops presenciais, a fim de discutir as lições estudadas e tentar aplicá-las às situações 
vividas no trabalho. O objetivo era fazer com que estes profissionais aprendessem os conceitos 
e boas ferramentas de gestão de projetos, comparando situações vivenciadas por eles próprios 
no contexto de suas obras. Esta análise crítica era compartilhada fazendo com que os pares 
pudessem aprender coletivamente. Neste aspecto, a formação ganhava escala e as falhas 
recorrentes começavam a diminuir, e consistiam em fatores importantes para maior 
produtividade e redução de custos para a empresa.  
 Um aspecto a considerar neste processo de formação é a importância dada aos 
dispositivos de formação, os meios como a formação é conduzida. Conforme considerações 
                                                          
2 O termo “e-learning” vem de “eletronic learning” (aprendizado eletrônico) e é uma modalidade de ensino a distância 
oferecido totalmente pelo computador. Como a informação é disponibilizada na internet, podendo ser acessada a qualquer 
hora e de qualquer lugar do mundo, definir e-learning é vê-lo também como um grande propulsor da difusão do 
conhecimento e da democratização do saber. (UEFS, 2017) 
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feitas por Rodrigues, em seu estudo realizado em 2008 sobre formação profissional contínua 
em uma grande empresa de Portugal, a Autoeuropa, boa parte deste processo de formação e 
socialização está associada aos dispositivos de formação que as organizações de trabalho 
desenvolvem.  
 Portanto, a mudança da metodologia do aprendizado tem tido importância na formação 
profissional nas empresas, desde o período taylorista. A forma como passavam a ser 
desenvolvidos os saberes pelos trabalhadores, diferente de um modelo tipo escolar tradicional 
do ensino, onde compete o professor transmitir e o aluno receber o conteúdo, vem ao encontro 
com o modelo de competências. A forma de pensar a produção mudou o dinamismo, a visão 
crítica e capacidade de tomada de decisões, refletindo em maior competitividade para a 
empresa.  
 Todas estas questões pairam sobre as competências exigidas aos trabalhadores da 
construção civil, com a mudança do mundo do trabalho. O olhar está sobre o trabalhador e 
suas competências. Conforme posto por Tomasi (2002), as competências dependem da 
maneira como são vistas, portanto, são uma construção social. As formas de aprendizado 
sofreram impacto com a introdução das novas metodologias: da sala de treinamentos, para a 
formação integrada no funcionamento das atividades por meio da socialização entre os 
indivíduos.  
Houve uma mudança de postura da empresa sobre a forma de aprender do trabalhador, 
pois os métodos de sala de aula tradicionais já não conseguiam resultados e engajamentos tão 
imediatos quanto necessitavam.  Os profissionais egressos do curso em gestão de projetos 
conseguiam menos obter uma maior produtividade do que diminuir as falhas na comunicação 
entre as áreas, com novos padrões de qualidade. Era preciso um trabalho junto a equipe 
operacional, a quem realmente executa a obra.  
 Diante do exposto, o direcionamento da empresa passou a ser pela implantação da 
metodologia lean construction, a fim de aumentar a produtividade e competitividade. As 
primeiras intervenções se devam junto às equipes de execução da obra e nos próprios canteiros 
de obra. Uma das diferenças da implantação da gestão de projetos, que tinha como foco a 
formação dos líderes das obras, para o lean construction, é que este último tem como objeto a 
intervenção junto aos indivíduos que executam as atividades operacionais de campo - a mão 
de obra do canteiro de obras. O contexto da equipe, com quem foi realizado o diagnóstico 
inicial, era em meio a uma diversidade de trabalhadores: alguns com formação técnica, outros 
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com largos anos de experiência, e uma parte considerável de trabalhadores em seu primeiro 
emprego.  
 Nos primeiros contatos com a equipe operacional foram verificados que padrões de 
qualidade, tempo e formas de execução dos serviços, diferenciavam de uma obra para outra. 
Ao longo do diagnóstico, a fim de levantar os aspectos do ambiente de trabalho e das equipes 
que participaram da implantação da metodologia lean construction, foram identificadas 
diferenças no tempo de experiência e formação profissional, e estas eram uma das causas da 
discrepância de resultados da execução dos serviços. Percebe-se, no entanto, a capacidade de 
aplicar o conhecimento e a criatividade com que alguns trabalhadores tinham durante a 
execução de suas atividades, e que viria a responder às transformações dos sistemas de 
trabalho (DUGUÉ, 2002).  
 Com o diagnóstico, verificou-se que além do conhecimento e experiência, era um 
diferencial entre os trabalhadores a capacidade de mobilização de seus saberes, frente a 
determinados acontecimentos. Os trabalhadores mais experientes e com habilidades assumiam 
implicitamente a função de formadores de seus próprios pares. Percebia-se que as diversas 
trajetórias de construção dos saberes pelos trabalhadores não foram feitas sob a lógica escolar 
- de sala de aula.  
 A equipe de implantação chegou à conclusão que o sistema de formação para a 
implantação de uma nova metodologia deveria ser diferente da tradicional. Era preciso ter uma 
formação que estivesse cada vez mais perto do funcionamento das atividades e do trabalhador. 
Conforme Dugué (2002), a lógica da competência apoia-se sobre o postulado de que o saber 
só existe em ação e acarreta uma integração entre formação e trabalho.  
 O estímulo à autonomia, à polivalência, reconhecimento individual, trabalho 
multidisciplinar era premissa para a mudança do sistema de trabalho. A formação, tendo como 
referências a padronização e especialização de tarefas, se mostrava insatisfatória na obtenção 
dos resultados almejados. Era necessária uma troca de experiência e socialização dos 
indivíduos para uma formação que alcançasse os objetivos esperados.  
 A comunicação foi um dos elementos chave para a disseminação do novo sistema a ser 
implantado. Desde as primeiras equipes, que fizeram os cursos na nova metodologia, a 
composição era feita por profissionais multidisciplinares: funções de gestão da obra e equipe 
de construção, como pintores e montadores. Os primeiros cursos eram ministrados em uma 
sala com maquetes simulando a execução do serviço, como por exemplo, a construção de um 
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casario de plataformas de petróleo. As turmas recebiam os conceitos em aulas teóricas, mas a 
maior carga horária era destinada aos simulados.  
 Mesmo nas aulas teóricas, o objetivo era desenvolver os conceitos tendo como base os 
exercícios simulados. A competição entre equipes estimulava o engajamento e a criatividade. 
A alternância entre aulas teóricas e práticas acontecia durante toda a duração do curso. 
Importante ressaltar que, mesmo ao término do curso, a formação continuava na obra. A 
implantação da metodologia ficava a cargo dos que passavam pelo treinamento. A equipe de 
campo estava estimulada em conseguir os mesmos resultados que obteve durante os simulados 
feitos durante o curso. A equipe da obra, que não teve a oportunidade de participar dos 
primeiros cursos, sentia-se estimulada a aplicar a metodologia pelos relatos e aprendizado 
adquiridos pelos seus pares.  
 A formatação do curso, que recebeu as primeiras turmas, era adaptada para ser aplicada 
no canteiro de obras junto aos demais, e os formadores eram os próprios colegas de trabalho 
mais experientes e capazes de resolver problemas inesperados com maestria. O cenário 
concorda ao posto por Dugué (2002), o sistema de formação inicial e continuada parece à 
procura de modalidades novas de organização dos saberes, já que, de agora em diante, é 
preciso preparar os trabalhadores não para exercer uma especialidade, mas para se readaptar 
permanentemente.  
 Não importava o nível de educação escolar que o formador tivesse, pois dele era 
exigido, conforme traz Dugué (2002), uma mistura de saber e de comportamento que confere 
um lugar preponderante aos “saber-ser” e ao investimento psicológico, ao passo que diplomas 
validam saberes. As tentativas e erros no início da implantação eram tratadas como pontos de 
melhoria e, as ações, propostas pela própria equipe, que detinha de certa autonomia. 
Demonstra-se a melhoria nos processos de produção, por intervenção dos próprios 
profissionais. Estas melhorias só poderiam ser implementadas mediante conhecimentos 
adquiridos pelos trabalhadores em suas diversas situações de trabalho, aliando a prática aos 
conceitos teóricos adquiridos ao longo de sua formação profissional.  
 Não obstante o estabelecimento de novas práticas de formação, ocorria a mudança de 
atitudes dos trabalhadores com o aprimoramento contínuo das rotinas diárias e a propensão à 
inovação de métodos de trabalho. Para concretizar tal fato, era necessário a interação entre os 
trabalhadores “por meio de métodos colaborativos, que tentam tornar explicito o 
conhecimento tácito enquanto dinamizam a aprendizagem sobre novos conceitos, que 
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redimensionam aquele conhecimento sem o desperdiçar”, conforme posto por Rodrigues 
(2014, p. 118). 
 A troca de experiências, a aprendizagem no contexto do trabalho, a formação aliando 
a prática e os conhecimentos teóricos demonstram que a formação profissional contínua do 
trabalhador, no contexto do trabalho, tem um forte impacto no percurso educativo e nos 
processos de socialização dos indivíduos, quando se constitui uma matriz referente de saberes 
e competências (RODRIGUES, 2008). O estímulo ao aprendizado, por meio da socialização 
dos indivíduos, visa trazer dinâmica à formação e o compartilhamento dos conhecimentos 
individuais, visando a construção ilimitada de outros saberes. Deve-se frisar que, o tipo de 
metodologia empregada e os conceitos que embasam a sua implementação, são fatores 
relevantes para se definir os dispositivos e práticas de formação profissional, que considera a 
aprendizagem no funcionamento das atividades e estimula a colaboração entre os indivíduos. 
Corroborando o entendimento, a construção de saberes se dá num sentido mais amplo, por 
meio da capacidade de reconhecer o outro como um sujeito dotado de inteligência, como um 
ser que possui conhecimento potencializado e, a partir disto, os saberes buscam 
complementariedade para promoverem o crescimento do todo (LÉVY, 1997). 
 Ainda neste bojo, cabe referir que o processo de formação discutido neste artigo, com 
base na socialização dos indivíduos, vem ao encontro ao conceito de inteligência coletiva, 
descrita pelo filósofo Pierre Lévy em sua obra A inteligência coletiva, por uma antropologia 
do ciberespaço (1997). O autor traz que a inteligência coletiva surge da colaboração de muitos 
indivíduos em suas diversidades, e defende que todos têm a sua própria inteligência acumulada 
em suas vivências pessoais e que deve ser respeitada por isso. 
 
4 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 Podemos considerar, com esta discussão, que o trabalhador sempre construiu seus 
saberes pela experiência no trabalho e na vida em sociedade. Ele não se transformou em um 
ser competente, mas os sistemas de trabalho o moldaram à sua conveniência. Percebe-se a 
mudança da empresa em relação ao conceito de saber, do processo de aprendizagem e os 
dispositivos formativos. Todos estes elementos, que fazem parte da construção da formação 
profissional, se alteraram como consequência das transformações do mundo do trabalho, 
advindas do fenômeno da globalização. E, neste contexto, insta destacar a necessidade de se 
ampliar e rediscutir o conceito de saber. O saber que é compreendido como um conhecimento 
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formalizado, constituído social e historicamente, como define Santos (2000) e Santos e Diniz 
(2003), para um saber que considera a subjetividade do trabalhador.  
 Esta mudança na estrutura de formação profissional não adveio da necessidade de se 
construir uma matriz de competências sob a visão dos trabalhadores, mas desencadeou em 
uma transformação no processo de qualificação. Resta claro, portanto, que a estrutura da 
formação contínua dos trabalhadores mudou, bem como os dispositivos formativos, os 
formadores, o contexto da formação – antes sala de aula, para dentro do funcionamento da 
atividade. Sob este aspecto, o processo de formação profissional contínua na empresa 
perpassou as barreiras da tendência à padronização da qualificação ao posto de trabalho para 
uma que favoreça a construção dos saberes pelos próprios trabalhadores, num processo de 
socialização entre seus pares no próprio ambiente de trabalho.  
 Com o resultado desta discussão teórica, põe-se à mesa a possibilidade do trabalhador 
ter uma formação dentro das empresas que não o aliene e o condicione ao mercado de trabalho 
simplesmente, mas que possibilite construir seus saberes e aperfeiçoar seus conhecimentos 
numa visão ampliada do mundo do trabalho. 
 Cabe esclarecer que o referente artigo não traz a pretensão de afirmar que novos 
sistemas de trabalho são implementados numa visão humanística, mesmo porque no decorrer 
deste artigo foi colocada a questão do imperativo da competitividade, no qual fez com que 
novas formas de trabalho sejam implementadas, impactando na estrutura de formação do 
trabalhador. Autores como Kovács (1998) faz críticas quanto aos sistemas de trabalho, que 
estão sendo implementados, se tornarem uma nova forma de racionalização, trazidas pela forte 
competição em mercados globais. Conforme coloca a autora, a implementação de novas 
metodologias no contexto da intensificação da competição global, não se trata da realização 
de programas de mudança com base em valores de democratização e de humanização do 
mundo do trabalho, mas de uma nova vaga de racionalização a que podemos chamar 
"racionalização flexível".  
 Porém, por todo o exposto, a que se considerar o avanço na discussão em torno das 
relações de trabalho que impactam a formação de adultos nas empresas, quando novos 
sistemas de trabalho implementados podem determinar a estrutura de qualificação dos 
profissionais, e a construção dos saberes pelos trabalhadores. Cabe esclarecer que estes novos 
sistemas de trabalho estão sendo implementados pelas empresas na tentativa de manterem-se 
competitivas perante um mercado sujeito aos fenômenos trazidos pela globalização, como a 
criação de novos mercados, perspectiva de expansão das empresas multinacionais e avanços 
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de novas tecnologias. É neste mercado, ainda desestabilizado, que os indivíduos se formam, 
constroem seus saberes e redescobrem suas potencialidades como trabalhador, buscando um 
nível maior de educação. A formação profissional, neste caso empírico, é assumida pela 
empresa como um fator competitivo e de geração de valor por meio de um programa formal 
de desenvolvimento de competências dos trabalhadores e que, ainda reforça seus valores 
estratégicos como liderança, flexibilidade, competitividade, qualidade e rapidez na entrega. 
 Desta forma, conclui-se, diante do caso abordado, que a formação de adultos dentro 
das empresas se faz importante como percurso educativo para o indivíduo, na medida em que 
abre a possibilidade de construir seus saberes, de vislumbrar por novas possibilidades 
formativas e ser reconhecido pela sua competência, pelo saber - ser. Ademais, ela se desvela 
como uma instituição formativa e subsistema relevante para a educação de adultos, quando 
demonstra a capacidade de construir um referencial de saberes/competências para o mundo do 
trabalho. Mesmo a empresa não tendo a formação como um fim, mas um meio, ela muda a 
estrutura meramente adaptativa na formação de seus trabalhadores para uma mais crítica, por 
meio da produção do conhecimento pelo próprio indivíduo, que passa a ser elemento chave na 
questão “competitividade”.  
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